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Resumen
En esta investigación se analizó la percepción de 
la existencia del síndrome de Hubris y su relación con el 
síndrome de Cronos y los estilos de liderazgo. La muestra 
estuvo compuesta por 298 trabajadores en Puerto Rico en-
tre 21 a 64 años. Se administró la Escala de Percepción del 
Síndrome de Hubris (PSH-25), la Escala de Percepción del 
Síndrome de Cronos y el Cuestionario de Estilos de Lide-
razgo (CELID-S). Se identificaron cuatro factores: aspecto 
narcisista y exaltación de la autoimagen (α = .94), trato y 
consideración hacia sus subordinados (α = .94), cercanía 
o aislamiento del líder respecto de sus subordinados (α = 
.91) y sentimiento de grandiosidad del líder (α = .85). Por 
último, se encontró que el síndrome de Hubris se correla-
ciona tanto con el síndrome de Cronos como con los estilos 
de liderazgo. 
Palabras clave: síndrome de Hubris, liderazgo, estilos de 
liderazgo, síndrome de Cronos, Hubris, empleados, traba-
jadores
Abstract 
In this investigation we analyzed the perception of 
the existence of the Hubris syndrome, its relationship with 
the Cronos syndrome and leadership styles. The sample 
consisted of 298 employees from Puerto Rico between the 
ages of 21 and 64. The Hubris Syndrome Perception Scale 
(PSH-25), the Cronos Syndrome Perception Scale and the 
Questionnaire of Leadership Styles (CELID-S) were ad-
ministered. Four factors were identified: narcissistic aspect 
and exaltation of self-image (α = .94), treatment and con-
sideration towards their subordinates (α = .94), closeness 
or isolation of the leader towards his subordinates (α = .91) 
and the leader’s feeling of grandiosity (α = .85). Finally, 
Hubris syndrome was found to correlate with both Cronos 
syndrome and leadership styles.
Keywords: Hubris syndrome, leadership, leadership style, 
Cronos syndrome, Hubris, employees, workers 
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Introducción
El ambiente laboral es un universo en sí 
mismo. Es en este lugar donde los empleados pa-
san la mayoría de su tiempo. A causa de esto, se 
generan interacciones de todo tipo: profesionales, 
personales, recreacionales, entre otras y emergen 
sentimientos, emociones y diferentes tipos de 
personalidad. En este marco, se podría dar tam-
bién la competencia entre pares por escalar po-
siciones en la empresa. Esto abre la posibilidad 
a que empleados con características particulares 
accedan a puestos de poder en los que manifiestan 
plenamente su personalidad dominante, la que, en 
ocasiones, genera inestabilidad en el ambiente la-
boral. 
Para Petit y Bollaert (2012), existe un fenó-
meno que está altamente cargado con el peso de 
la tradición y con la visión de poder como algo 
que corrompe a aquellos que lo padecen. Estas 
autoras indican además, que los líderes en las 
corporaciones son los herederos de este síndrome 
y que, si deciden asumir ese modo de actuar, a 
menudo, las empresas donde trabajan tienen con-
secuencias desastrosas. Por otro lado, Li y Tang 
(2013) sugieren que este fenómeno puede ser un 
tipo de problema a nivel psicológico y que su ori-
gen puede darse por la personalidad del individuo 
y a causa del estímulo social al que haya sido ex-
puesto. Estos autores incluso insinúan que la ex-
posición en los medios de comunicación o redes 
sociales puede hacer que se exacerbe el compor-
tamiento de estos líderes.
Si bien la palabra Hubris todavía no es un 
término médico aceptado, se ha usado desde la 
antigüedad. Owen (2008) señala que Platón hace 
referencia a este término en la obra Fedro e indica 
que “cuando el deseo irracional nos arrastra hacia 
los placeres y nos domina por dentro, ese poder 
recibe el nombre de Hubris” (Platón, citado en 
Owen, 2008). Este mismo autor es quien desarro-
lla los criterios propuestos para este trastorno y 
los basa en dos grandes y conocidos trastornos de 
la personalidad: el narcisista y el antisocial.
Los líderes que experimentan el síndrome 
de Hubris lo manifiestan a través de su estilo de 
liderazgo. En esta investigación consideramos 
tres de ellos: el estilo transaccional, el trans-
formacional y el laissez-faire. En el estilo tran-
saccional, según Rodas-Tobar y Carchi-Arias 
(2014), el líder guía y motiva a los empleados 
de acuerdo con las metas establecidas. Estos lí-
deres utilizan programas de intercambio de re-
compensas para premiar a sus subordinados. En 
el estilo transformacional, el líder concientiza a 
los empleados sobre la importancia y el valor que 
tienen los resultados obtenidos tras realizar las 
tareas asignadas (Rodas-Tobar & Carchi-Arias, 
2014). Por último, en el estilo laissez-faire, según 
Fiaz, Su, Amir y Saqib (2017), el líder no controla 
ni regula y, muchas veces, cede el control a los 
empleados. Los empleados viven y trabajan con 
cualquier estructura establecida sin sugerencias 
ni críticas. La intervención de estos líderes en la 
organización afecta la cultura laboral y la manera 
en que los trabajadores se ajustan a ella. Cuanto 
más se ajustan los trabajadores a la cultura, existe 
más satisfacción y cooperación y menos deseo de 
abandono de la organización. (Davis, 2006, cita-
do en Ramos, Jordão, & Morais, 2012).
Trastorno de personalidad narcisista
La Asociación Americana de Psiquiatría 
(2013) en su Manual Diagnóstico y Estadístico 
de los Trastornos Mentales DSM-5 (5ta ed.) esta-
blece que “la característica esencial del trastorno 
de personalidad narcisista es un patrón general de 
grandiosidad, necesidad de admiración y falta de 
empatía que se inicia en la edad adulta temprana 
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y que está presente en una variedad de contextos” 
(p. 670):  
Muchas veces la persona tiene sentimientos 
de grandeza y prepotencia: se queda absorto 
en fantasías de éxito, poder, brillantez, belle-
za o amor ideal; cree que es “especial” y úni-
co, y que solo pueden comprenderlo o solo 
puede relacionarse con otras personas o ins-
tituciones especiales o de alto estatus; tiene 
una necesidad excesiva de admiración, mues-
tra un sentimiento de privilegio; explota las 
relaciones interpersonales (se aprovecha de 
los demás para sus propios fines); carece de 
empatía y con frecuencia envidia a los demás 
o cree que éstos sienten envidia por él; mues-
tra comportamientos o actitudes arrogantes 
de superioridad (Asociación Americana de 
Psiquiatría, 2013).
Dashineau, Edershile, Simms y Wright 
(2019) señalan que el narcisismo patológico pue-
de debilitar a la persona y tener serias consecuen-
cias, como la grandiosidad narcisista y la vulnera-
bilidad narcisista. La grandiosidad se caracteriza 
por una sensación exagerada de sentirse único, 
indecencia y deseo de recibir grandes elogios. 
Además, la vulnerabilidad se caracteriza por ex-
periencias de profunda vergüenza con respecto a 
las necesidades, expectativas y amenazas a la au-
toestima. Normalmente, los que padecen de este 
síndrome tienen el objetivo general de mantener 
una autoimagen positiva a través de la validación, 
la intensificación del ser y las estrategias defen-
sivas.
En el ámbito empresarial, el narcisismo ha 
sido investigado especialmente en relación con 
los líderes de las empresas. Oesterle, Elosge y 
Elosge (2016), indagaron sobre el rol que cum-
ple el narcisismo de algunos directores ejecutivos 
(chief executive officer o CEO) en las decisiones 
de internacionalización de las empresas. En este 
estudio se encontró que el narcisismo influye de 
manera positiva y significativa sobre el creci-
miento de las ventas totales foráneas. Chatterjee 
y Pollock (2017), evaluaron cómo algunos direc-
tores ejecutivos se asociaban con personas pode-
rosas para cubrir su necesidad de reconocimiento 
y contrataban personas más jóvenes y menos ex-
perimentadas que dependiesen más de ellos para 
cubrir su necesidad de dominar a los demás. Por 
otro lado, Ingersoll, Glass, Cook y Olsen (2019), 
compararon las diferencias entre hombres y mu-
jeres en puestos de directores ejecutivos y el ni-
vel de narcisismo. Según el estudio, las mujeres 
son menos narcisistas que los hombres, ya que se 
espera que las mujeres líderes actúen de acuerdo 
con las normas de calidez y compasión. Incluso 
sugieren que, las mujeres directoras ejecutivas 
tienen menos probabilidad de poner a sus empre-
sas en mayor riesgo debido a que evitan conduc-
tas cuestionables y tienen una mayor inclinación 
ética que los hombres.
Por otra parte, Cragun, Olsen y Wright 
(2020) encontraron que los directores ejecutivos 
narcisistas afectan el desempeño de la empresa, 
aunque según su revisión, los resultados de otras 
investigaciones no son consistentes. Por un lado, 
Chatterjee y Hambrick (2007) encontraron que el 
desempeño de estos directores ejecutivos narci-
sistas afecta positivamente el rendimiento prome-
dio de las acciones e inversiones de las empresas; 
mientras que Ham, Seybert y Wang (2018) con-
cluyen que este tipo de líder afecta negativamente 
la rentabilidad de las empresas. 
Cragun et al. (2020) indican, además, que 
otros aspectos afectados por el narcisismo de los 
directores ejecutivos son la innovación y el creci-
miento de las empresas. Los directores narcisis-
tas tienden a innovar con nuevos productos y con 
transformaciones radicales en sus carteras de pro-
ductos (Zhang, Tsui, & Wang, 2017). Sus decisio-
nes son firmes, invierten más en investigación y 
desarrollo y adquieren nuevas empresas de ma-
nera más agresiva. Estos autores indican también 
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que los directores narcisistas tienden a tomar más 
riesgos, a veces, para que se les reconozca y hasta 
manipulan las políticas empresariales para lograr 
los resultados deseados. Finalmente, Cragun et 
al. (2020) sugieren que algunos directores ejecu-
tivos narcisistas pueden presentar comportamien-
tos cuestionables, categorizados como inmorales, 
fraudulentos, ilegales, imprudentes o meramente 
egoístas.
Trastorno de personalidad antisocial
El otro trastorno que se asocia con el sín-
drome de Hubris es el trastorno de personalidad 
antisocial. Según la Asociación Americana de 
Psiquiatría (2013): 
la característica esencial del trastorno de la 
personalidad antisocial es un patrón general 
de desprecio y de violación de los derechos 
de los demás que comienza en la infancia o 
en la adolescencia temprana y que continúa 
en la edad adulta. (p. 659). 
De igual forma, la Asociación Americana de 
Psiquiatría (2013) indica que:
Los individuos con este trastorno con fre-
cuencia carecen de empatía y tienden a ser 
crueles, cínicos y despectivos con los senti-
mientos, derechos y sufrimientos de los de-
más. Pueden tener una concepción elevada 
de sí mismos y mostrarse arrogantes, y pue-
den ser excesivamente obstinados, seguros 
de sí mismos o engreídos (p. 660).
Además, una persona con trastorno de per-
sonalidad antisocial presenta un patrón dominan-
te de inatención y vulneración de los derechos de 
los demás, que se produce desde antes de los 15 
años. Se manifiesta porque incumple las normas 
sociales, además que engaña y dice mentiras re-
petidas, utiliza alias o estafa para provecho o pla-
cer personal. Tiene impulsividad o fracasa cuando 
intenta planear con antelación. Padece de irrita-
bilidad y agresividad y las manifiesta por peleas 
o agresiones físicas repetidas. Sufre desatención 
imprudente de la seguridad propia o de los demás 
y se comporta de manera irresponsable constante-
mente mostrando ausencia de remordimiento. 
Este patrón de desprecio y violación de los 
derechos de los demás se da también en el lugar 
de trabajo. Desrumaux, Machado, Vallery y Mi-
chel (2016) evaluaron una muestra de empleados 
y descubrieron que cuando era necesario colabo-
rar y ayudar a los compañeros, la intención de 
ayudar era más alta en personas con comporta-
mientos prosociales y más baja en aquellos que 
presentaban rasgos antisociales. Por otro lado, 
Mulder, Pouwelse, Lodewijkx, Bos y van Dam 
(2016) utilizaron un modelo de atribución-emo-
ción en el cual afirman que el comportamien-
to prosocial hacia una persona necesitada se ve 
afectado por el grado con que esa persona es per-
cibida como responsable de una situación. Este 
efecto está mediado por la simpatía y la ira. Una 
alta responsabilidad percibida produce mayor ira 
y menos simpatía hacia la persona en cuestión, lo 
que a su vez estimula el comportamiento antiso-
cial (por ejemplo, la evitación). Por el contrario, 
una baja responsabilidad percibida disminuye la 
ira y aumenta la simpatía por lo que se promueve 
un comportamiento más prosocial (por ejemplo, 
proveer apoyo o ayuda).
Además, en un estudio sobre las interaccio-
nes entre compañeros de trabajo, Struthers, Mi-
ller, Boudens y Briggs (2001) encontraron que un 
juicio negativo sobre el esfuerzo de un compañe-
ro de trabajo con un pobre desempeño laboral está 
asociado a comportamientos antisociales como 
excluirlo de compartir el almuerzo, no compartir 
los recursos o esfuerzos con él y hasta dejar de 
hablarle, mientras que un juicio positivo se re-
lacionó con comportamientos prosociales como 
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brindar consuelo, consejos y aliento. Tokarev, 
Phillips, Hughes e Irwing (2017) establecen que 
existen unos rasgos oscuros en algunos líderes 
que influencian la salud mental de sus empleados. 
Esos rasgos oscuros se engloban en tres catego-
rías: la psicopatía, el narcisismo y el maquiavelis-
mo. Los líderes con estos rasgos en las empresas 
pueden afectar la producción y el rendimiento de 
los empleados, incluso, los autores señalan que 
pueden ser motivo del desarrollo o el incremento 
de la depresión en esos mismos empleados. Estos 
autores ponen como ejemplo el hecho de que el 
llamado bullying/mobbing que se da en las em-
presas es utilizado por los líderes como un meca-
nismo con el que influyen en la salud mental de 
los empleados de manera negativa.
Síndrome de Hubris
Como se ha mencionado previamente, estos 
dos tipos de trastornos de la personalidad; narci-
sista y antisocial, especialmente relacionados con 
el ambiente laboral, son la base para un fenómeno 
que se ha ido desarrollando conceptualmente con 
el pasar de los años: el síndrome de Hubris. El 
Diccionario de Psicología de la Asociación Ame-
ricana de Psicología (APA, 2007) define Hubris 
como orgullo arrogante o presunción. El Dic-
cionario Merriam-Webster (s. f.) define Hubris 
como un exagerado orgullo y autoconfianza. Por 
otro lado, Hayward y Hambrick (1997), señalan 
que las personas que manifiestan el síndrome de 
Hubris son excesivamente seguras, presuntuo-
sas, ciegamente ambiciosas o arrogantes. Picone, 
Dagnino y Minà (2014) indican que el síndrome 
de Hubris en primer lugar identifica un sesgo cog-
nitivo que afecta las decisiones ejecutivas hacien-
do presente la arrogancia y el exceso de confianza 
que impiden que alguien pueda entender o acep-
tar los límites humanos. Además, Claxton, Owen 
y Sadler-Smith (2015) indican que el síndrome de 
Hubris está asociado a la falta de humildad y es 
una forma de ser intoxicada por el poder. 
Por otro lado, Eckhaus y Sheaffer (2018) 
indican que el síndrome de Hubris es la causa 
común de fallos en el liderazgo y de pérdidas en 
los negocios. Owen (2008) establece que el sig-
nificado básico de un acto hubrístico es cuando 
una figura poderosa, llena de orgullo excesivo y 
exceso de confianza en sí misma, trata a los de-
más con insolencia y desprecio. A su vez, Owen 
(2006) establece que Hubris encuentra su expre-
sión a través de la exageración de los prejuicios 
y el rechazo de la opinión de los colegas. Algu-
nas investigaciones sugieren que no todo es malo 
cuando un líder padece de Hubris. Por ejemplo, 
Tang, Crossan y Rowe (2011) reconocen que los 
directores ejecutivos que lo padecen pueden ser 
vistos como los héroes o salvadores de las em-
presas, porque pueden ayudar a los equipos en 
el complicado proceso de toma de decisiones lo-
grando que se lleven a cabo de manera eficiente y 
a tiempo. Chatterjee y Hambrick (2007) sugieren 
que los directores ejecutivos narcisistas favore-
cen un ambiente de dinamismo y grandiosidad, 
en lugar de ir estableciendo una estrategia o pro-
mover la estabilidad en la compañía. Como re-
sultado, estos líderes tienden a obtener resultados 
extremos: grandes ganancias o pérdidas y un des-
empeño fluctuante en sus organizaciones.  
Para Malmendier y Tate (2005) los direc-
tores ejecutivos que manifiestan el síndrome de 
Hubris podrían poner en peligro a las empresas ya 
que tienen una creencia inquebrantable de que son 
los mejores en beneficio de los accionistas, inclu-
so cuando participan en actividades destructivas. 
Por otro lado, Li y Tang (2010) argumentan que 
estos directores ejecutivos tienden a tomar deci-
siones arriesgadas ya que sobreestiman su propia 
capacidad para resolver problemas o subestiman 
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los recursos y las incertidumbres. A esto añaden 
Petit y Bollaert (2012) que tales directores ejecu-
tivos podrían tomar decisiones que no sean éti-
cas ya que el síndrome de Hubris puede ser visto 
como el vicio del tirano. Littlewood-Zimmerman 
y Bernal-García (2016) sugieren que este tipo de 
personas tratan de saciar un deseo de ser más im-
portantes o atractivos que los demás sintiéndose 
mejores y capaces de superar a otros.
Un común denominador en este fenómeno 
es el ansia de poder. Incluso, Owen (2008) seña-
la que el poder es un prerrequisito del síndrome 
de Hubris y que cuando la persona ya no osten-
ta el poder, el síndrome normalmente remite. 
Uno de los factores externos clave para padecer 
el síndrome de Hubris, es precisamente ejercer 
un poder sustancial con restricciones mínimas 
durante el período en que se lo ejerce. Cormier, 
Lapointe-Antunes y Magnan (2016) argumentan 
que para que el poder de los líderes se convierta 
en Hubris se tiene que desarrollar cierta ceguera 
en su relación consigo mismo, con los demás y 
con el mundo. De esa combinación de elementos 
dependen las percepciones, las interpretaciones 
y las evaluaciones que el líder desarrollará bajo 
el síndrome de Hubris. Sadler-Smith, Robinson, 
Akstinaite y Wray (2018) señalan que en el ejer-
cicio del poder por parte de los líderes de las or-
ganizaciones con frecuencia se genera una sensa-
ción de impotencia por parte de quienes sienten 
que no pueden influir en lo que está sucediendo. 
Incluso, es poco probable que los miembros de 
esa organización, aun creyendo que su líder está 
yendo demasiado lejos, se atrevan a desafiarlo.  
Estilos de liderazgo
Si bien el denominador común es el poder, 
cada líder cuenta con características propias. Esto 
entonces nos lleva a considerar que, con base en 
estas características, puede que esos líderes ejer-
zan el poder con diferentes estilos en sus lugares 
de trabajo. Los estilos de liderazgo más conoci-
dos son: el liderazgo autoritario, el democrático 
y el pasivo. Lin y Wu (2018) sugieren que un 
buen líder asume diferentes estilos para ejercer 
su liderazgo, según las circunstancias, tiempos y 
situaciones. Jiménez-Collante y Villanueva-Flo-
res (2018) indican que los líderes autoritarios se 
basan en su poder para obligar y persuadir a sus 
subalternos. Por otro lado, Schuh, Zhang y Tian 
(2013) señalan que los líderes autoritarios utilizan 
la diferencia que hay entre su poder y el de los 
demás para asegurar el dominio personal y cen-
tralizar el control (Tsui, Wang, Xin, Zhang & Fu, 
2004). Respecto al líder democrático, Fiaz et al. 
(2017), señalan citando a Bhatti et al., que este 
estilo se centra más en las personas y que permite 
una mayor interacción dentro del grupo. Las fun-
ciones de liderazgo se comparten con los miem-
bros del grupo y el líder es más parte del equipo. 
Con este estilo, se da de manera natural que las 
personas sean confiables, estén automotivadas y 
se sientan alentadas por las condiciones de la or-
ganización para fomentar el trabajo en equipo, un 
alto rendimiento y satisfacción (Jones et al., 2016, 
citado en Fiaz et al., 2017). Finalmente, sobre el 
liderazgo pasivo, Harold y Holtz (2015) señalan 
que este estilo implica un patrón de inacción del 
líder. Normalmente evita tomar decisiones, des-
cuida los problemas que surgen en el lugar de 
trabajo y falla a la hora de modelar o reforzar el 
comportamiento apropiado. Incluso puede hasta 
ignorar actos ilícitos que cometen los subordina-
dos y no provee una presencia que evoque la nor-
ma para que los empleados cumplan las expecta-
tivas y se comporten.
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Síndrome de Cronos
En relación con estos posibles escenarios, 
existe la probabilidad de que se desarrolle un 
fenómeno interesante que se podría dar en algu-
nos líderes: el síndrome de Cronos. Flores-Sandí 
(2011) lo define como el miedo patológico que 
tiene una persona que ocupa un puesto superior a 
promover a sus subalternos por temor a ser des-
plazado o sustituido. Estas personas tienen una 
necesidad exagerada de mantenerse seguras en 
sus puestos y evitan que los subordinados crezcan 
o se desarrollen en el área de trabajo. Esta autora 
incluso señala que los directivos con este tipo de 
conductas, tarde o temprano ven realizados sus 
temores y evitan expresar sus emociones, exhibir 
sus carencias, hablar de sus temores y, por otro 
lado, ostentar cualquier manifestación de poder. 
Estos líderes elaboran explicaciones y excusas 
para justificar la ausencia de incrementos salaria-
les, ascensos, traslados o cualquier otro tipo de 
mejora que acerque o iguale el subordinado a su 
superior.
Con base en lo expuesto, el presente trabajo 
tuvo como punto de partida los siguientes objeti-
vos: (a) examinar las propiedades psicométricas 
de la escala de percepción del síndrome de Hu-
bris (PSH-25); y (b) analizar la relación entre el 
síndrome de Hubris, el síndrome de Cronos y los 
estilos de liderazgo. A través de estos se analiza-
ron las percepciones de los participantes acerca 
de la existencia del síndrome de Hubris y su re-
lación con el síndrome de Cronos y los estilos de 
liderazgo.
Método
La presente investigación tuvo un diseño 
no experimental, transversal, instrumental y ex-
ploratorio-correlacional. La propuesta fue eva-
luada y aprobada por un Comité de Ética para la 
Investigación en Puerto Rico. Como parte de sus 
requisitos se entregó una hoja de consentimiento 
informado a cada participante. La selección de los 
participantes fue por disponibilidad, de tipo no 
probabilístico y el muestreo fue por convenien-
cia. Debido a que la etapa de recolección de da-
tos se realizó durante la emergencia internacional 
relacionada con la COVID-19, todos los datos se 
recopilaron de manera virtual a través de la pla-
taforma PsychData. Se recibió autorización para 
promocionar la investigación en las redes sociales 
de mayor uso al momento del estudio: Facebook, 
Twitter e Instagram.
Participantes
La muestra estuvo compuesta por 298 tra-
bajadores de Puerto Rico, de entre 21 y 64 años 
(M = 35.48, DE = 11.75). La muestra incluyó 
mayormente mujeres (80.2%), personas solteras 
(56.4%), heterosexuales (86.9%), pertenecientes 
a la religión católica (45.0%), latinos/hispanos 
(95.6%), en su mayoría universitarios (51.0%), 
con ingresos anuales entre $0 y $25,000 (44.3%), 
residentes del área metro de Puerto Rico (62.8%). 
En la Tabla 1 pueden observarse los datos socio-
demográficos completos.
Instrumentos
En esta investigación se utilizaron cuatro 
instrumentos principales: una hoja de datos socio-
demográficos, la Escala del Síndrome de Hubris, 
la Escala del Síndrome de Cronos y el Cuestio-
nario de Estilos de Liderazgo. La hoja de datos 
sociodemográficos es un cuestionario en el que se 
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      Mujer 239 80.2
      Hombre 59 19.8
Estado civil
      Casado/a 81 27.2
      Soltero/a 168 56.4
      Divorciado/a 30 10.1
      Viudo/a 1 0.3
      Otro (conviviendo) 18 6.0
Orientación sexual
      Heterosexual 259 86.9
      Gay 14 4.7
      Lesbiana 7 2.3
      Bisexual 15 5.0
      Otro (pansexual) 3 1.0
Creencia religiosa
      Católico/a 134 45.0
      Cristiano/a protestante 73 24.5
      Judío 2 0.7
      Budista 1 0.3
      Ateo/Agnóstico 24 8.1
      Ninguna 53 17.8




      Latino/Hispano 285 95.6
      Blanco Americano 6 2.0
      Otra (sin especificar) 7 2.3
Preparación académica
      Escuela Superior 18 6.0
      Bachillerato 152 51.0
      Maestría 85 28.5
      Doctorado 21 7.0
      Post Doctorado 1 0.3
      Otro (grado asociado) 21 7.0
Ingreso anual aproximado
      $0 a $25,000 132 44.3
      $26,000 a $50,000 107 35.9
      $51,000 a $100,000 37 12.4
      $101,000 o más 22 7.4
Área de residencia
      Metro 187 62.8
      Norte 33 11.1
      Sur 21 7.0
      Este 29 9.7
      Oeste 11 3.7
      Central 17 5.7
Nota. f = frecuencia.
les solicitaba a los participantes información re-
lacionada a su edad, género, nivel socioeconómi-
co, estado civil, religión, orientación sexual, raza/
etnia, preparación académica, trabajo en alguna 
empresa en Puerto Rico y zona de residencia.
 
Síndrome de Hubris. La Escala de Percepción del 
Síndrome de Hubris (PSH-25) es un instrumento 
desarrollado por los investigadores principales 
de este estudio. Su propósito es determinar si los 
participantes reconocen en sus líderes actuales las 
características del síndrome de Hubris. La escala 
cuenta con 25 reactivos y se responde mediante 
respuestas de tipo escala Likert (1 = Nunca, 2 = 
Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre y 5 = 
Siempre). Las propiedades psicométricas de esta 
escala se discuten en los resultados.
Síndrome de Cronos. La Escala de Percepción 
del Síndrome de Cronos fue diseñada por Merca-
do et al. (2020), y mide la percepción que tienen 
los empleados del síndrome de Cronos en sus je-
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fes actuales. Cuenta con 13 reactivos y se respon-
de con una escala tipo Likert de cuatro puntos (1 
= Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 
3 = De acuerdo y 4 = Totalmente de acuerdo). Los 
resultados obtenidos demuestran que la escala po-
see una estructura factorial de dos factores donde 
el Factor 1 es control (α = .92) y el Factor 2 es 
miedo (α = .90), con propiedades psicométricas 
adecuadas. La escala posee un coeficiente alfa de 
Cronbach de .95. 
Estilos de Liderazgo. El Cuestionario de Estilos 
de Liderazgo (CELID-S) fue diseñado por Cas-
tro-Solano, Nader y Casullo (2004) y se deriva de 
la prueba Multifactor Leadership Questionnaire 
(MLQ, Bass & Avolio, 1995, citado en Castro-So-
lano et al. 2004). Evalúa los estilos de liderazgo 
predominantes y las dimensiones que lo compo-
nen. Consta de 34 reactivos y se responde me-
diante una escala tipo Likert de cinco puntos (1 = 
Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuer-
do y 5 = Totalmente de acuerdo). El instrumento 
cuenta con tres factores: el primer factor es el li-
derazgo transformacional (α = .97), compuesto 
por carisma (α = .93), estimulación intelectual (α 
= .92), inspiración (α = .91) y consideración (α = 
.79). El segundo factor es el liderazgo transac-
cional (α = .83), compuesto por recompensa con-
tingente (α = .77) y dirección por excepción (α = 
.77). Finalmente, el tercer factor es laissez faire 
(α = .71).
Análisis de datos
Se utilizó el programa IBM SPSS Statistics 
(IBM Corp., 2019) para el análisis de los datos. 
Se realizó un análisis factorial exploratorio para 
la Escala del Síndrome de Hubris con una ex-
tracción de principal axis factoring (PAF) y una 
rotación oblimin directa. Se estimó que el tama-
ño de la muestra era adecuado en relación con 
la cantidad de reactivos de la escala mediante la 
prueba KMO (Keiser-Meyer-Olkin) y el test de 
esfericidad de Bartlett. La prueba de KMO debe 
tener un valor de .50 o más para considerarse ade-
cuada, mientras que la prueba de esfericidad de 
Bartlett debe ser estadísticamente significativa (p 
< .05; Field, 2018). Estos parámetros se cumplie-
ron en el análisis adecuadamente. Como criterio 
de eliminación de reactivos en el análisis facto-
rial exploratorio se estableció que todo reactivo 
que compartiera carga factorial, que no estuviera 
clasificado dentro de algún factor y que tuviera 
cargas negativas sería eliminado. Como parte de 
los análisis psicométricos, se examinó la consis-
tencia interna y la discriminación de los reacti-
vos para la Escala de Percepción del Síndrome de 
Hubris (PSH-25), así como para el Cuestionario 
de Estilos de Liderazgo (CELID-S) y la Escala 
del Síndrome de Cronos. Finalmente, se realizó 
un análisis de correlación producto-momento de 
Pearson entre las dimensiones del síndrome de 
Hubris, el liderazgo transformacional, el lideraz-




Para examinar las propiedades psicométri-
cas de la Escala del Síndrome de Hubris se realizó 
un análisis factorial exploratorio. En la primera 
fase del análisis se identificaron seis factores que 
explicaban un 70.08% de la varianza. Sin embar-
go, se tuvieron que eliminar varios reactivos (4, 
5, 11, 19, 22, 24, 26, 27, 43) porque compartían 
carga factorial con otros factores. En la segun-
da fase del análisis se identificaron cinco facto-
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res, que explicaban un 68.64% de la varianza del 
constructo. En esta fase se tuvieron que eliminar 
otros reactivos (7, 14, 20) porque compartían 
carga factorial con otros factores. En la tercera 
fase se identificaron cinco factores, que explica-
ban un 69.65% de la varianza. Para esta fase solo 
se eliminó el reactivo 6 porque compartía carga 
factorial con el Factor 1 y con el 4. En la cuar-
ta fase se identificaron nuevamente cinco facto-
res, que explicaban un 69.63% de la varianza. En 
esta fase se eliminó el reactivo 10 por compartir 
carga factorial. En la quinta fase se identificaron 
cinco factores, que explicaban un 69.75% de la 
varianza. En esta fase, se eliminó el reactivo 29 
porque presentaba una carga factorial negativa. 
En la sexta fase se identificaron cuatro factores, 
que explicaban un 67.54% de la varianza, pero 
fue necesario eliminar el reactivo 30 porque tenía 
una carga factorial negativa. En la séptima fase se 
mantuvieron cuatro factores, que explicaban un 
69.40% de la varianza, y se eliminó el reactivo 
13 porque no presentó cargas en ninguno de los 
factores. Finalmente, en la octava fase no fue ne-
cesario eliminar más reactivos y se obtuvo una 
escala con una estructura factorial de cuatro fac-
tores, que explicaban un 69.88% de la varianza. 
Los factores quedaron conformados por los 
siguientes reactivos: El Factor 1, compuesto por 
los reactivos 2, 3, 9, 17, 25, 39, 40, 41 y 42 refe-
ridos al narcisismo y a la autoexaltación. El Fac-
tor 2, compuesto por los reactivos 31, 32, 33, 34, 
35, 36, 37 y 38 enfocados en la consideración y 
amabilidad con los empleados. El Factor 3 quedó 
compuesto solamente por los reactivos 15 y 16, 
reactivos de aislamiento referidos a la situación 
del jefe que se aleja de sus compañeros de tra-
bajo. Finalmente, el Factor 4 estuvo compuesto 
por los reactivos 8, 12, 18, 21, 23 y 28, reactivos 
referidos a no tener que rendirle cuentas a nadie 
sobre las propias acciones y decisiones, sin mos-
trar arrepentimiento. 
Consistencia interna y discriminación
Para los factores de la Escala del Síndrome 
de Hubris se estimaron los coeficientes de consis-
tencia interna y los índices de discriminación para 
cada factor. El Factor 1 tuvo buenos índices de 
discriminación, que fluctuaron entre .68 y .83, lo-
grando un coeficiente alfa de Cronbach excelente 
de .94. El Factor 2 obtuvo índices de discrimi-
nación entre .56 y .89, alcanzando un coeficiente 
alfa de Cronbach de .94. El Factor 3 logró índices 
de discriminación de .84 para sus dos reactivos, y 
un coeficiente alfa de Cronbach de .91. Y el Fac-
tor 4 obtuvo índices de discriminación entre .49 y 
.73, con un coeficiente alfa de Cronbach de .85.
Correlaciones
Se examinó la relación entre los factores 
del síndrome de Hubris, los estilos de liderazgo 
(transformacional, transaccional y laissez faire) 
y el síndrome de Cronos mediante la correlación 
de Pearson. Todas las correlaciones fueron signi-
ficativas, excepto la relación entre laissez faire y 
liderazgo transaccional. Las relaciones entre los 
propios factores del síndrome de Hubris fueron 
positivas (entre moderada alta y alta) y estadís-
ticamente significativas. Las relaciones entre los 
factores del síndrome de Hubris y el liderazgo 
transformacional fueron negativas (entre mode-
rada alta y alta) y estadísticamente significati-
vas. De forma similar se observó la relación entre 
los factores del síndrome de Hubris y el liderazgo 
transaccional, la cual obtuvo relaciones negativas 
(moderadas bajas) y estadísticamente significati-
vas. Por otro lado, la relación entre los factores 
del síndrome de Hubris y el liderazgo de estilo 
laissez faire fue positiva (entre moderada baja 
y moderada alta) y estadísticamente significati-
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va. Finalmente, la relación entre los factores del 
síndrome de Hubris y el síndrome de Cronos fue 
positiva (entre moderada baja y moderada alta) 
y estadísticamente significativa. En la Tabla 2 se 
presentan los detalles de estas correlaciones.
Discusión
La lucha del ser humano por mantener el po-
der ha estado presente desde el inicio de la huma-
nidad y sigue hasta nuestros días. Este fenómeno 
impacta en todos los ámbitos de las relaciones 
interpersonales, particularmente, en los lugares 
de trabajo. Esta investigación tuvo como objetivo 
analizar las percepciones de los participantes de 
la presencia en sus líderes del síndrome de Hubris 
y su relación con el síndrome de Cronos y con los 
estilos de liderazgo, con el fin de (a) examinar las 
propiedades psicométricas de la Escala de Per-
cepción del Síndrome de Hubris (PSH-25); y (b) 
analizar la relación entre el síndrome de Hubris, 
el síndrome de Cronos y los estilos de liderazgo.
Los resultados de los análisis permitieron 
arribar a una Escala de Percepción del Síndrome 
de Hubris con un total de 25 reactivos que, bajo 
una estructura factorial, se englobaron en cuatro 
factores: (1) aspecto narcisista y exaltación de la 
autoimagen (α = .94), (2) trato y consideración 
hacia sus subordinados (α = .94), (3) cercanía o 
aislamiento del líder respecto a sus subordinados 
(α = .91) y (4) sentimiento de grandiosidad del lí-
der (α = .85). Todos los factores contaron con evi-
dencia de propiedades psicométricas adecuadas. 
Según la literatura consultada, no se encon-
tró ningún estudio con el que se pudieran compa-
rar los resultados de esta investigación. Sin em-
bargo, los cuatro factores identificados coinciden 
Tabla 2
Correlaciones.
1 2 3 4 5 6 7 8
1. Hubris: F1 (.94)
2. Hubris: F2 .570** (.94)
3. Hubris: F3 .555** .388** (.91)
4. Hubris: F4 .746** .503** .525** (.85)
5. Transformacional -.639** -.746** -.528** -.583** (.97)
6. Transaccional -.386** -.387** -.309** -.348** .587** (.83)
7. Laissez Faire .262** .557** .324** .245** -.531** -.022ns (.71)
8. Síndrome de 
Cronos
.639** .615** .492** .539** -.741** -.414** .469** (.95)
Nota. ** p < .001; ns: no significativo. Los valores dentro de los paréntesis representan el alfa de Cronbach de cada una de 
las medidas.
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plenamente con las teorías y los criterios estable-
cidos por los investigadores y autores citados.
El primer factor: narcisismo y exaltación de 
la autoimagen, se refiere a cuando el líder sola-
mente habla de sí mismo y de sus logros, le pre-
ocupa su imagen, tiene excesiva confianza en sí 
mismo, busca que su opinión predomine y busca 
mantenerse en el poder. El segundo factor: trato 
y consideración con sus subordinados, se refiere 
a cuando el líder no reconoce el esfuerzo de los 
demás, es interesado, no toma en consideración a 
los demás, no es empático, no es amable, es im-
pulsivo y no consulta antes de tomar decisiones. 
El tercer factor: aislamiento con respecto a sus 
subordinados, se refiere a cuando el líder está 
la mayoría del tiempo aislado de sus compañe-
ros por temor a que puedan robarle sus ideas o 
porque les considera inferiores. El cuarto factor: 
sentimiento de grandiosidad del líder, se refiere a 
que los líderes son personas que tienden a hablar 
de sí mismos en tercera persona, que sienten que 
solo tienen que rendirle cuentas a Dios o a la his-
toria, ignoran los protocolos a la hora de formular 
políticas en las empresas, se sienten invencibles y 
muchas veces no muestran remordimiento por sus 
decisiones. Estos factores pueden ser corrobora-
dos en Owen (2008), quien desarrolla y propone 
los criterios para determinar si una persona pa-
dece de síndrome de Hubris. Esos componentes 
reflejan que estos líderes son en su mayoría nar-
cisistas, y ven todo como una oportunidad para 
engrandecerse y buscar protagonismo. A su vez, 
al no reconocer el esfuerzo de los demás, se aíslan 
a modo de autoprotección y sienten una grandio-
sidad que para ellos justifica estar por encima del 
resto.
Owen y Davidson (2009) señalan además 
que, aunque los líderes que padecen Hubris pue-
den tener unas características que podrían ser 
positivas, ellos son impetuosos, se alejan de los 
demás, son irrespetuosos, impulsivos y no tienen 
atención al detalle. No obstante, el mismo Owen 
(2008) señala que existen líderes que pueden evi-
tar sucumbir ante el síndrome Hubris al mantener-
se modestos, consultar a su equipo, reconocer los 
controles y respetar el equilibrio organizacional.
Por otro lado, los factores del síndrome de 
Hubris correlacionaron positivamente con el sín-
drome de Cronos y el estilo de liderazgo transac-
cional. Esto contrasta con los estilos de liderazgo 
transformacional y laissez faire, que son estilos 
más cercanos a los subordinados y que buscan la 
integración. Sudha y Shahnawaz (2020) señala-
ron que el narcisismo se relaciona de manera ne-
gativa y significativa con el desempeño de tareas 
y el trabajo en equipo. Por lo tanto, las personas 
narcisistas a menudo se desempeñan pobremente 
en sus áreas de trabajo. Además, estos líderes son 
considerados problemáticos para las organizacio-
nes y pueden incluso ocasionar pérdidas en ellas. 
Por otro lado, Chan, Huang, Snape y Lam (2013) 
sugieren que las empresas deben proveer oportu-
nidades de capacitación a los líderes que presen-
ten estilos de liderazgo autoritarios para ayudarles 
a modificar tal conducta y ser más benevolentes, 
ya que si se mantienen tales conductas se afecta el 
desempeño y la moral de los empleados. 
La presente investigación aporta a la comu-
nidad científica y a la comunidad en general un 
instrumento capaz de medir el síndrome de Hu-
bris desde la perspectiva de los subordinados. El 
mismo cuenta con evidencia de propiedades psi-
cométricas adecuadas y, además, sirve para llenar 
un vacío, ya que hasta el momento, las investiga-
ciones solo se han enfocado en la perspectiva de 
los líderes y en los efectos positivos o negativos 
de sus comportamientos en las empresas y dejan 
fuera los efectos sobre las relaciones interperso-
nales. 
A nivel práctico, este instrumento desarro-
llado para medir la percepción del síndrome de 
Hubris desde la óptica de los subordinados puede 
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abrir paso a nuevas investigaciones y ser base para 
el impulso de herramientas, estrategias, capacita-
ciones, protocolos y guías que estimulen buenos 
estilos de liderazgo y promuevan la integración 
de todos los individuos en los lugares de trabajo.
Entre algunas limitaciones que pudimos 
identificar para este trabajo se encuentran: el tipo 
de muestreo, que fue por conveniencia; la reco-
pilación de datos, que fue totalmente en línea y 
durante la emergencia internacional creada por la 
pandemia de la COVID-19; el análisis de datos, 
que incluyó solamente análisis factoriales explo-
ratorios y no se pudo llegar a una fase confirmato-
ria. Por otra parte, no existen estudios o investiga-
ciones relacionadas desde el punto de vista de los 
trabajadores. La mayoría de las investigaciones 
previas se enfocan en el desempeño de los líde-
res con síndrome de Hubris y su efecto positivo 
o negativo en las empresas a nivel de logros mo-
netarios, alianzas o ventas; pero no consideran el 
impacto a nivel humano que provoca este tipo de 
comportamiento. Otra limitación es que, si bien, 
este síndrome es una conducta visible que los tra-
bajadores pueden llegar a identificar en sus líde-
res y varios autores lo han investigado, todavía 
no cuenta con un reconocimiento oficial por las 
entidades competentes. Por último, este estudio 
se basa en la percepción y las observaciones de 
los participantes sobre el comportamiento de sus 
líderes, por lo que su interpretación se limita a la 
subjetividad del participante y no necesariamente 
permite que se puedan generalizar los resultados.
Sin embargo, aún con estas limitaciones, el 
estudio cuenta con fortalezas y brinda un espacio 
para futuras investigaciones sobre el síndrome de 
Hubris en otros ambientes como la política, las 
escuelas, las organizaciones y las entidades públi-
cas, privadas o religiosas, como así también, den-
tro de una misma organización. Esto último ayu-
daría a superar la limitación de la subjetividad, ya 
que si los trabajadores de un mismo lugar, bajo un 
mismo líder, pudiesen reconocer la conducta de 
su superior, se podría validar la misma entre múl-
tiples participantes de una sola organización. Se 
recomienda también tomar una muestra represen-
tativa, trabajar en la adaptación del instrumento a 
otras culturas o países y considerar hacer estudios 
longitudinales. Por último, se sugiere incluir este 
instrumento como parte de estudios o capacita-
ciones relacionadas a los estilos de liderazgo. 
Conclusión
El afán de poder es tan antiguo como el ser 
humano mismo y siendo este rasgo de persona-
lidad uno tan marcado, es de esperarse que esté 
presente en las interacciones cotidianas de las 
personas. Ciertas de estas características se desa-
rrollan más en unas personas que en otras, y por 
eso es tan importante estudiar el síndrome de Hu-
bris. Es un fenómeno que está presente en empre-
sas, agencias y organizaciones gubernamentales 
y privadas, donde directores, gerentes o líderes 
no temen tomar decisiones con tal de alcanzar lo 
que anhelan o se proponen. Hoy con más razón 
hay que investigar cómo estas personas afectan a 
sus subordinados creando situaciones incómodas, 
lugares de trabajo inestables, inseguros y tóxicos. 
Esperamos que esta investigación inspire la 
consideración de la perspectiva del subordinado, 
porque para lograr el éxito de cualquier empre-
sa u organización se debe considerar a todas las 
personas que la componen. En esta investigación 
se aporta un instrumento con buenas propiedades 
psicométricas para evaluar la percepción que tie-
nen los empleados subordinados de su supervisor 
en cuanto a comportamientos relacionados al sín-
drome de Hubris. Con esto abrimos paso a que se 
desarrollen más investigaciones desde la perspec-
tiva del subordinado.
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